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본 연구는 사무직과 생산직 여성근로자의 직무자율성, 사회적 지지와 직무열의 및 직무소진

의 관계에서 주도적 성격의 조절효과를 확인하였다. 그리고 이들의 관계구조 모형에서 사무

직과 생산직 여성근로자 집단 간 차이가 있는지 살펴보았다. 본 연구의 참여자는 만 19세 

이상의 여성근로자 371명으로, 이 중 사무직 여성근로자는 244명이었고 생산직 여성근로자

는 127명이었다. 주요 연구결과는 다음과 같다. 첫째, 여성근로자의 직무자율성, 사회적 지지

와 직무열의 및 소진과의 관계에서 주도적 성격의 조절효과가 유의한 것으로 나타났다. 둘

째, 조절모형에 대한 사무직과 생산직 여성근로자 집단 간의 차이를 알아보기 위해 다집단 

분석을 실시한 결과, 사무직 여성근로자 집단과 생산직 여성근로자 집단의 직무자율성, 사회

적지지, 주도적 성격과 직무열의 및 직무소진의 관계구조에 있어 유의한 차이가 있는 것으

로 확인되었다. 본 연구는 사무직과 생산직 여성근로자의 직무열의와 직무소진에 대한 이해

와 이들 집단 간 차이에 대한 이해의 틀을 제공했다는데 의의가 있다. 이러한 연구 결과를 

바탕으로, 사무직과 생산직 여성의 상담 및 교육적 접근에서 가지는 시사점과 제한점, 후속

연구를 위한 제언들에 대해 논의하였다. 
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여성의 경제활동은 1980년대 43%에서 2019

년 현재 53%로 꾸준히 증가하고 있다(통계청, 

2019). 이와 같은 성장세는 일하는 남성과 가

정을 돌보는 여성의 이분화된 생활 도식이 허

물어지고(김은석, 유성경, 임인혜, 박찬정, 임

지숙, 2017), 일하는 여성으로서의 정체성이 

강조되면서 일에 대한 관심이 높아지고 있음

을 시사한다. 여성인적자원의 증가는 경제성

장 제고, 빈곤층의 감소와 출산율의 제고 및 

기업의 성과와 혁신 제고 등을 통해 지속 가

능한 발전을 가져올 수 있다(김태홍, 유희정, 

강민정, 전용일, 2009). 하지만 남성과 여성 모

두에게 평등한 근무환경 및 일․가정 양립이 

가능한 기업과 사회 환경의 조성이 완전히 정

착되지 못한 상태에서 일하는 여성의 증가는 

개인적․조직적 맥락에서 부정적 결과를 낳는

다. 이러한 상황을 반영하듯이 일하는 여성들

은 개인적으로 일터에서의 한계를 경험하고, 

일과 가정을 양립해야 하는 현실 속에서 우울

감, 상실감, 불안감, 죄책감을 갖으면서 소진

되는 현상을 경험하고 있다(원숙연, 2015; 조

윤진, 유성경, 2012; 최윤정, 김계현, 2009; 하

오령, 권정혜, 2006). 부정적 정서의 경험은 일

터에서의 이직의도를 높이고 조직몰입도의 감

소를 낳는데, 실제로 여성근로자의 평균근속

년수는 남성근로자의 7.4년에 비해 짧은 4.9년

으로(통계청, 2019) 여성근로자가 남성에 비해 

조기에 일터에서 이탈되는 현상을 보이고 있

다. 이는 여성근로자가 일터에서 다양한 요인

들로 인하여 어려움을 경험하고 있음을 간접

적으로 반영한다고 볼 수 있다. 더불어 일터

에서의 부정적 정서 경험은 여성 개인뿐만 아

니라 조직적 차원에서의 생산성 저하라는 부

정적 결과를 낳고 이는 곧 국가차원에도 악영

향을 미칠 수 있으므로(강혜련, 임희정, 2000; 

Hughes & Galinsky, 1994; Thomas & Ganster, 

1995). 다양한 맥락에서 직무에 몰입할 수 있

는 긍정적 경험과 직무에서 소진되는 부정적 

경험을 구체적으로 살펴볼 필요가 있다. 

일하는 여성들의 경험을 이해하는 것이 중

요하고, 앞서 언급한대로 여성근로자는 남성

에 비해 차별되는 고유한 특성을 가지고 있다

는 것이 꾸준히 제안되고 있음에도 불구하고 

일하는 여성을 대상으로 한 선행연구는 주로 

고학력의 전문직(김민선, 서영석, 2015; 손진

희, 2013; 조일원, 강혜영; 2016)과 의료종사자 

및 교사(김수진, 2019; 남순임, 김윤희, 2019; 

이은희, 이주희, 2001)를 대상으로 한 연구 혹

은 남성근로자 집단과의 차이를 분석한 연구

들이(김형주, 유태용, 2013; 안보배, 박세영, 

2014) 주를 이룬다. Roodt와 Hakanen(2010)은 

직무열의에 대한 선행연구 결과들을 종합하여 

논의하면서 직종에 따라 직무자원이 달라지고 

직무자원이 직무열의 및 직무소진에 미치는 

영향도 다르게 나타나므로 다양한 맥락에서 

탐색해보는 것이 필요하다고 주장하였다. 고

용노동부(2018)의 통계에 따르면 여성취업자 

중 41.9%는 사무직과 생산직에 종사하고 있

고, 특히 생산직 근로자는 사무직 근로자에 

비해 열악하고 체력적으로 많은 에너지를 필

요로 하는 직무환경 속에서 유의하게 높은 직

무스트레스 수준을 가지고 있어(이종구, 곽원

석, 2001; 탁진국, 2002) 이 두 집단에서 일터

에서의 경험은 상이한 양상을 가질 가능성이 

크다. 평균 근속년수에 있어서도 사무직과 생

산직 여성근로자는 각 5.5년과 3.4년으로 차이

가 있어(고용노동부, 2018) 집단 차이에서 기

인하는 개인의 구체적인 경험을 살펴볼 필요

가 있다. 더욱이 생산직 여성근로자를 대상으

로 한 선행연구는 대체로 심리적 변인에 대한 
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연구보다는 직무환경 내에서 경험하는 직무스

트레스와 스트레를 유발하는 환경적 요인(김

광숙, 2003) 또는 직무스트레스가 건강에 미치

는 영향(이경재, 한성현, 안연순, 황정호, 김주

자, 2007) 등을 살핀 연구가 주를 이루고 있다

는 점에서 한계가 있다. 따라서 본 연구에서

는 사무직과 생산직 여성근로자의 직무환경과 

직무경험을 구체적으로 살펴보고, 직종별로 

차이가 있는지 확인하여 개인의 진로경험에서

의 안녕감을 높일 수 있는 효과적인 개입전략

의 수립에 대한 실제적인 정보를 제공하고, 

여성근로자의 직무경험에 대한 심층적인 이해

를 도모하고자 한다. 

개인의 사회적 맥락에서 직무경험을 이해

하는 관점은 크게 직무소진과 직무열의의 두 

가지로 구분할 수 있다. 직무경험에 대한 초

기 연구에서 집중되었던 직무소진은 직무를 

수행하는 것에 있어 지속적이고 과도한 요구

로 인하여 정서적․신체적으로 무기력하고 

지치며 인지적으로 비활성화되는 심리적 증

후군이다(Demerouti, Mostert, & Bakker, 2010; 

Shirom, 2003). 직무소진은 개인과 조직 전체에 

동시다발적으로 영향을 미치므로 더욱 주목할 

필요가 있는데, 근로자의 소진은 직무 및 조

직몰입도를 감소시키고(Schaufeli & Enzmann, 

1998; Wright & Hobfoll, 2004) 근태율과 이직

의도 및 이직률을 높이는 것으로 확인되었다

(신강현, 오인수, 2004; Cordes, Dougherty, & 

Blum, 1997; Schaufeli & Bakker, 2004). 더욱이 

직무소진은 소진된 근로자와 관계를 맺는 주

변인에게도 동시다발적으로 영향을 준다는 점

에서(윤아랑, 정남훈, 2011; Zapf, 2002) 더욱 

주목할 필요가 있다.

위와 같이 일을 하면서 경험되는 부정적 

측면을 다룬 소진에 대한 연구와는 달리, 

2000년대 긍정심리학이 대두되면서 일의 긍

정적인 측면을 강조한 직무열의의 개념이 

관심받기 시작했다(Schaufeli & Salanova, 2005; 

Shirom, 2003). 직무열의란, 업무와 관련된 생

각과 정서 및 행동에 있어 긍정적이고 적극적

으로 임하려는 지속적인 마음가짐으로(Kahn, 

1990) 개인의 내적 동기에 의해 몰입되는 것

을 의미한다(Bakker, Demerouti, & Burke, 2009). 

원하고자 하는 상태에 도달하는 긍정적 상태

라는 측면에서 직무만족과 맥락을 함께 하나, 

직무열의는 에너지와 열정이 포함된 높은 수

준의 각성 상태로 직무에서 만족감을 갖는 근

로자보다 더욱 동기화되어 있는 특징을 갖는

다(Warr & Inceoglu, 2012). 직무열의를 단순히 

소진의 상대적 개념으로 생각할 수 있으나 

Kahn(1990)은 직무열의의 상반되는 개념으로 

개인적 비열의(personal disengagement)를 제시

하였고, 직무열의와 소진은 단일 차원의 양

극에 위치하는 일차원적 개념이 아닌 별도의 

개념인 것이 확인되었다(Shin, 2004). 이러한 

직무열의는 활력(vigor), 헌신(dedication), 몰입

(absorption)의 세 가지 차원으로 구성되어 있

다. 첫째, 활력(vigor)은 직무를 수행하는 동안 

높은 수준의 에너지와 회복탄력성을 가지고 

노력하는 의지와 어려움에 대한 인내력을 의

미한다. 두 번째는 헌신(dedication)으로 이는 

열정과 자부심 및 도전정신을 가지고 일에 

몰두하는 상태를 의미하고, 마지막으로 몰입

(absorption)은 완전하고 행복하여 기꺼이 업무

에 몰두하는 경험으로 일로부터 빠져나오기 

어려운 상태를 의미한다(Schaufeli, Salanova, 

Gonzἀlez-Romἀ, & Bakker, 2002). 

초기 근로자의 직무경험에 대한 연구에서 

Demerouti와 동료들(2001)은 직무요구-자원 모

델(job demand-resource model)을 제안하고 서비
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스, 제조, 운송업에 종사하는 직원들을 대상으

로 실증연구를 수행하여 다양한 직종에서의 

직무요구가 정서적 소진을 예측하고, 반대로 

직무자원은 직무를 수행하는 것에 있어 부정

적인 철수 행동의 감소를 예측한다는 것을 밝

혔다. 이후 Roodt와 Hakanen(2010)은 직무요구-

자원 모델을 기반으로 직무소진과 직무열의가 

발생하는 과정 및 그 결과를 통합적으로 설명

한 모델을 제안하였다. 이 모델에서 첫번째 

과정은 동기화 과정으로 직무자원을 자극하여 

직무열의를 이끌어내는 과정이고, 두 번째는 

상태악화 과정으로 직무에서의 과도한 요구가 

근로자의 신체적․정신적 자원을 고갈시켜 직

무소진을 유발하는 과정이다. Roodt와 Hakanen 

(2010)은 직무열의에 대한 선행 연구결과들을 

종합하여 논의하면서 근로자가 속한 직종에 

따라 직무자원이 달라질 수 있고, 이에 따라 

직무열의 수준이 달라질 수 있으므로 다양한 

맥락에서 직무자원을 살펴보는 것이 필요하다

고 역설한 바 있다. 

직무자원은 직무스트레스와 관련된 신체

적․심리적 비용을 감소시켜 스트레스에 효

과적으로 대처하도록 하고(Demerouti, Bakker, 

Nachreiner, & Schaufeli, 2001), 목표를 성공적으

로 달성하게 하며 동시에 나아가 개인의 성

장을 도모하는 직업의 사회적․조직적․신체

적․심리적 요소를 의미한다(Hakanen, Schaufeli 

& Ahola, 2008; Schaufeli & Bakker, 2004). 

Bakker와 Demerouti(2008)의 연구에서 직무자원

의 대표적인 하위요소는 직무자율성, 기술다

양성, 사회적 지지과 조직 안정성으로 확인되

었다. 이 중 직무자율성은 직무수행을 위한 

업무방식, 업무계획, 의사결정에 있어 자율적

이고 독립적으로 결정하고 행동할 수 있는 것

을 의미한다(Breaugh, 1985; Wall, Jackson & 

Davids, 1992). 다수의 선행연구에서 직무자율

성은 직무열의를 예측하는 가장 중요하고 공

통적인 변인으로 확인되었는데(손승영, 2005; 

진두찬, 손은정, 2015; Koyuncu, Burke, & 

Fiksenbaum, 2006; Roodt & Hakanen, 2010), 구

체적으로 직무자율성이 높은 개인은 직무에 

대한 내적동기가 높아지고 이를 통해 직무만

족도가 향상되며 결과적으로 결근과 이직률이 

줄어 개인과 조직차원에서의 부정적 결과를 

낮추었다(고득영, 유태용, 2012; 손승영, 2005; 

진두찬, 손은정, 2015; Koyuncu, Burke, & 

Fiksenbaum, 2006; Roodt & Hakanen, 2010; 

Spreitzer, Kizilos, & Nason, 1997). 따라서 직무

자율성은 사무직과 생산직 여성근로자들에게

도 중요한 직무자원이 될 것으로 예측해 볼 

수 있다.

직무자율성과 함께 대인관계 자원인 사회

적 지지도 여성근로자에게 중요한 직무자원이 

될 것이다. 사회적 지지는 개인이 조직 내에

서 소속감과 존중감을 느끼게 하는 정보로

(Cobb, 1976), 대인관계자원을 의미한다(Cohen 

& Wills, 1985). 이 같은 사회적 자원은 스트레

스 상황에 놓인 개인이 긍정적 자아정체감을 

형성할 수 있도록 하고(배은정, 2012), 대인관

계의 질을 향상시켜 전문성 함양에도 영향을 

준다(임환수, 2003). 여성근로자를 대상으로 한 

사회적 지지에 대한 연구에 따르면, 여성은 

직무를 수행하면서 스트레스를 경험할 경우 

남성에 비해 유의하게 높은 수준의 공감과 사

회적 지지를 대처전략으로 사용하는 것이 확

인되었다(정은주, 안창일, 2012). 특히 상사와 

동료의 사회적 지지는 여성근로자가 일과 일 

외의 다양한 삶의 역할을 수행하면서 동시에 

발생되는 스트레스를 완화시켜(조윤진, 유성

경, 2012; Voydanoff, 2004) 직업만족도에 정적
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인 영향을 주는 것으로 확인되기도 하였다(원

숙연, 박지원, 2009; Byron, 2005; Thomas & 

Ganster, 1995). 따라서 사회적 지지는 여성인

력에게 있어 중요한 직무자원으로 볼 수 있으

며, 이에 대한 연구의 필요성이 시사된다. 이

처럼 일터에서 여성근로자가 긍정적으로 지각

하는 요인들은 직무자원으로 사용될 수 있기 

때문에 본 연구에서는 직무자율성, 사회적 지

지와 직무열의 및 소진과의 관계를 살펴보고

자 하였다. 

더불어 직무자율성, 사회적 지지가 직무열

의 및 직무소진의 영향을 미치는 관계에서 여

성근로자 개인의 성격 특성이 어떻게 작용되

는지에 대해서도 탐색할 필요가 있다. Cox 

(1993)는 비슷한 환경에 노출되었을 때, 어떤 

사람은 다른 사람들보다 스트레스에 더 잘 대

처한다고 가정하였고 그 이유를 개인적인 차

이로 설명하였다. 이를 일터에서의 경험으로 

적용시켜보면, 동일한 직무환경에 있더라도 

개인이 환경을 어떻게 지각하고 대처하며 행

동하는지에 따라 직무경험에 차이가 있을 수 

있음을 시사한다(김현근, 안성익, 2015). 직무

경험에서 개인차 변인으로 많이 연구되어왔던 

것은 자기효능감(self-efficacy), 조직-기반의 자기

존중감(organizational-based self-esteem), 낙관주의

(optimism)와 같은 개인의 긍정심리자본 혹은 

소명의식(calling)과 관련된 연구(박선애, 이재

창, 2014; 진두찬, 손은정, 2015; Xanthopoulou, 

Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2007)가 주를 이

룬다. 하지만 이러한 심리적 자본은 개인의 

기질과 환경을 토대로 형성된 성격을 기반으

로 하고 있다는 점에서 성격 연구의 중요성이 

시사되고, 성격은 삶에서의 스트레스와 긴장 

상황에 대처하고 나아가 적응하는 방식을 결

정하며(Watson & Hubbard, 1996) 이는 대처의 

결과와 효율성 및 근로자의 정서와 경험에 영

향을 미치므로(Ashkanasy, Hartel, & Daus, 2002) 

더욱 중요하다 하겠다. 본 연구에서는 앞서 

기술한 직무경험과 관련된 개인의 성격적 특

성으로 주도적 성격(proactive personality)에 중

점을 두고자 한다. 주도적 성격은 개인이 자

신이 처한 환경에 자발적으로 영향을 주고 변

화시키려는 적극적인 성향(Bateman & Crant, 

1993)으로, 개인에게 내재되어있는 비교적 안

정적인 경향성으로 간주된다(Zhou, 2017). 실

제로 주도적 성격은 개인과 조직 차원의 목표 

달성을 위한 중요한 성격 특성으로 평가되는

데(Crant, 2000; Parker, 1998), 주도적 성격 수

준이 높을수록 주어진 기회를 포착하고 진

취적으로 행동하며 유의미한 변화가 나타날 

때까지 인내하는 특성을 보이기 때문이다(황

애영, 탁진국, 2011). 더불어 이러한 특성은 

개인의 직무수행 및 조직몰입 수준을 높이

고(Crant, 1995; Crant & Bateman, 2000) 성공 

경험을 이끌어내며(Seibert, Crant & Kraimer, 

1999), 창의적 행동에도 긍정적인 영향을 미쳐

(은영신, 유태용, 서학삼, 2012) 조직혁신을 도

모한다(Parker, 1998). 주도적 성격이 개인의 태

도 및 행동에 영향을 준다는 증거는 빠르게 

증가하고 있는데, 주도적 성격이 직무열의와 

직무소진에 영향을 미치는 과정에 대한 연구

는 아직 미흡한 실정이다. 일부 연구에서 주

도적 성격이 사회적 지지와 직무열의의 관계

에서 조절변인의 역할을 하는 것이 확인되었

고(Zhong, Chen, Xie & Mao, 2014), 주도적 성

격은 성격 5요인 중 성실성과 외향성, 경험에

의 개방성 및 정서적 안정성과 정적인 관련이 

있으며(Bateman & Crant, 1993; Crant, 1995, 

Crant & Bateman, 2000) 성격 5요인이 직무요

구와 통제 및 스트레스의 관계에서 조절변인
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의 역할을 하고 있는 것을(박량희, 유태용, 

2007) 감안하여 볼 때, 본 연구에서도 조절역

할을 할 것으로 추론할 수 있다. 따라서 본 

연구에서는 사무직과 생산직 여성근로자 집단

을 대상으로 직무자율성, 사회적 지지가 직무

열의 및 소진에 영향을 주는 관계에서 주도적 

성격의 조절역할을 살펴보고, 집단 간 차이가 

있는지 확인해보고자 한다. 앞서 논의한 이론

적 배경을 바탕으로, 본 연구의 가설모형과 

연구가설을 다음과 같이 제시하였다. 

연구가설 1. 주도적 성격의 수준에 따라 직

무자율성과 사회적 지지가 직무열의 및 직무

소진에 미치는 영향이 달라질 것이다. 

연구가설 2. 주도적 성격의 조절효과는 사

무직과 생산직 여성근로자 집단 간에 유의한 

차이가 있을 것이다. 

연구가설 3. 직무자율성이 직무열의 및 소

진에 미치는 영향과 사회적 지지가 직무열의 

및 소진에 미치는 영향은 사무직과 생산직 

여성근로자 집단 간 유의한 차이가 있을 것

이다.

방  법

연구 대상 및 절차

본 연구의 대상자는 현재 사무직과 생산직

에 종사하고 있는 만 19세 이상의 여성근로자

이었다. 온라인 및오프라인 설문을 실시하여 

총 400명의 대상자를 표집하였고, 그 중 설문

에 불성실하게 응답하거나 연구 참여 조건에 

해당되지 않는 29명을 제외한 총 371명의 자

료가 본 연구의 최종 분석에 포함되었다. 연

구 참여자는 직군별로 사무직 여성근로자가 

244명, 생산직 여성근로자가 127명이었다. 사

무직 여성 근로자의 경우 90.6%가 4년제 대

졸 학력이었고, 생산직 여성 근로자의 경우 

89.8%가 고졸의 학력 보유자였다. 

측정 도구

직무열의

Schaufeli와 Bakker(2004)에 의해 개발된 직

무열의 척도(Utrecht Work Engagement Scale, 

그림 1. 연구모형
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UWES)를 이랑, 김완석, 신강현(2006)이 번안한 

것을 사용하였다. 본 척도는 활력(6문항), 헌신

(5문항), 몰두(6문항)의 세 가지 하위척도로 총 

17개의 문항, 7점 리커트 척도이고 점수가 높

을수록 직무 열의를 높게 경험하는 것을 의미

한다. 콜센터 상담원을 대상으로 한 이랑 외

(2006)의 연구에서 전체 척도에 대한 내적 신

뢰도(Cronbach's α)는 기재되지 않았지만, 활력

은 .87, 헌신 .86, 몰두 .88로 나타났고, 본 연

구에서 문항 전체에 대한 내적 신뢰도는 .95, 

각 하위요인의 내적 신뢰도는 활력 .86, 헌신 

.91, 몰두 .89 이었다.

직무소진

Demerouti와 Nachreiner(1998)가 개발한 OLBI 

(Oldenburg Burnout Inventory) 척도를 나윤주

(2013)가 번안한 것을 사용하였다. 이 척도는 

고갈(exhaustion)과 일로부터 심리적인 이탈

(disengagement)의 두 가지 차원으로 총 16개의 

문항, 5점 리커트 척도로, 점수가 높을수록 높

은 수준의 직무소진을 경험하는 것을 의미한

다. 제조업의 사무관리직을 대상으로 한 박상

언(2006)의 연구에서 전체 척도에 대한 내적 

신뢰도(Cronbach's α)는 기재되지 않았지만, 하

위요인인 고갈은 .81, 일로부터의 심리적 이탈

은 .79로 나타나 적절한 수준이었다. 본 연구

에서 문항 전체에 대한 내적 신뢰도는 .86, 각 

하위요인의 내적 신뢰도는 고갈 .80, 일로부터

의 심리적 이탈 .76 이었다. 

직무자율성

Morgeson과 Humphrey(2006)가 개발한 문항

에 대해 고득영(2012)이 번안한 것을 사용하였

다. 본 척도는 업무계획(3문항), 의사결정(3문

항), 업무방식(3문항)의 자율성의 세 가지 하

위척도 총 9개의 문항으로, 5점 리커트 척도

이고 점수가 높을수록 직무에 있어 더 많은 

자율성을 경험하고 있음을 의미한다. 남녀 직

장인을 대상으로 한 고득영(2012)의 연구에서 

문항 전체에 대한 내적 신뢰도(Cronbach's α)는 

.94이었고, 각 하위요인에 대한 내적신뢰도는 

기재되지 않았다. 본 연구에서 문항 전체에 

대한 내적 신뢰도는 .95, 각 하위요인의 내적 

신뢰도는 업무계획 .89, 의사결정 .89, 업무방

식 .89 이었다. 

사회적지지

장세진과 고상백 외(2005)가 개발한 한국인 

직무 스트레스 측정 문항 중 하위차원인 관계

갈등에 속하는 문항을 사용하였다. 문항은 회

사 내에서의 상사 및 동료로부터의 도움 또는 

지지의 부족을 평가하는 것으로 전반적 지지, 

상사의 지지, 동료의 지지가 포함되어 있다. 

총 4개의 문항, 4점 리커트 척도이고, 남녀 직

장인을 대상으로 한 김형주, 유태용(2013)의 

연구에서 척도의 내적 신뢰도(Cronbach's α)는 

.75이었다. 본 연구에서 척도의 내적 신뢰도는 

.76이었다.

주도적 성격

Bateman과 Crant(1993)가 개발한 17개 문항

으로 구성된 주도적 성격척도(PPS: Proactive 

Personality Scale)를 Seibert, Crant와 Kraimer(1999)

가 10개로 수정한 단축형 문항에 대해 이동하

와 탁진국(2008)이 국내 실정에 맞게 수정 및 

번안한 척도를 사용하였다. 5점 리커트 척도

로서, 점수가 높을수록 자기 주도적인 성향이 

높은 것으로 해석된다. 남녀 직장인을 대상으

로 한 김동욱, 한영석, 김명소(2014)의 연구에

서 척도의 내적 신뢰도(Cronbach's α)는 .82 이
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었다. 본 연구에서 척도의 내적 신뢰도는 .88 

이었다. 

자료분석 방법

본 연구에서는 직무자율성과 사회적지지가 

직무열의 및 직무소진에 영향을 미치는 관계

에 있어 주도적 성격의 조절효과를 검정하기 

위해 SPSS 22.0, Mplus 8.0을 사용하였다. 주요 

연구변인들의 기술통계치를 산출하고, 사무직

과 생산직 여성근로자 집단 간 주요 변인들의 

평균과 표준편차, 첨도와 왜도를 산출하여 분

석에 사용된 자료의 적절성을 확인하였다. 분

석에는 직무자율성, 사회적지지, 직무열의와 

직무소진 및 주도적 성격의 평균을 사용하였

고, 조절효과 분석에서 자주 발생하는 다중공

선성을 피하기 위해 각 변인을 평균 중심화하

였다. 통계 분석 결과에 따라 각 경로계수와 

조절효과의 집단차이를 분석하였다.

결  과

주요 변인의 기술통계치 및 집단 차이 검증

본 연구에서 사용한 직무자율성, 사회적지

지, 주도적 성격, 직무열의, 직무소진의 평균, 

표준편차와 사무직과 생산직 여성근로자 집단 

간 t검증결과를 표 1에 함께 제시하였다. 기술

통계 분석 결과, 각 변인의 왜도 및 첨도의 

절대값이 2와 7을 넘지 않으므로 다변량 정규

분포 가정을 충족한다고 볼 수 있다(Curran, 

West, & Finch, 1996). 다음으로 연구집단에 따

라 직무자율성, 사회적지지, 주도적 성격, 직

무열의, 직무소진에 있어 유의한 차이가 있는

지 살펴본 결과, 직무자율성과 주도적 성격 

변인에서는 사무직 근로자가 생산직에 유의

하게 높은 것으로 나타났다((t=5.77, p<.001, 

t=3.23, p<.01). 하지만 직무소진 변인에서는 

생산직 근로자가 유의하게 높은 수준을 보이

는 것으로 확인되었고(t=-3.78, p<.01), 직무열

의와 사회적지지 변인에서는 집단에 따른 유

의한 차이가 발견되지 않았다. 

연구변인간 직군에 따른 상관분석 결과

본 연구에서 사용한 각 변수 간의 독립성

연구대상 전체(N=371)
왜도 첨도

사무직(N=244) 생산직(N=127)
t값

M (SD) M (SD) M (SD)

직무자율 2.94(.84) -.32 -.43 3.11(.79) 2.60(.83)   5.77***

사회적 지지 2.72(.53) -.66 1.14 2.75(.53) 2.65(.53) 1.66

주도적 성격 3.07(.58) -.19  .73 3.14(.57) 2.93(.59)  3.23**

직무열의  3.79(1.05) -.16 -.10 3.85(1.05) 3.69(1.03) 1.35

직무소진 3.27(.53)  .26  .04 3.20(.52) 3.41(.52)  -3.78***

*p<.05, **p<.01, ***p<.001

표 1. 연구변인 기술통계치와 t검증 결과
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의 정도를 살펴보고 다중공선성 문제를 가지

고 있는지 확인하기 위해 주요 변수를 중심으

로 사무직, 생산직 집단을 나누어 분석을 실

시하였다. 결과는 표 2에 제시하였다. 보통 상

관계수가 0.8이상이면 다중공선성의 위험이 

있다고 볼 수 있는데, 전체적인 상관관계에다

중공선성이 의심되는 변수는 없는 것으로 나

타났다. 사무직과 생산직 여성근로자 집단 모

두에서 직무자율성, 사회적지지, 주도적 성격, 

직무열의, 직무소진의 상관이 유의하였으나, 

사무직 여성근로자 집단의 사회적지지와 직무

소진의 상관은 유의하지 않았다.

모형적합도 및 경로계수 차이 검증

연구모형을 분석하기 위해 그림 2와 같이 

통계모형을 설정하고 이를 검증하였다. 모

형의 적합도는 χ²(df=22) =29.862, TLI=.923, 

CFI=.958, SRMR=.068, RMSEA=.090(.050-.131)

로 자료에 적합함을 보여주고 있다. 각 경로

계수와 집단 간 경로계수의 차이는 표 3과 

같다.

사무직 여성근로자 집단의 경우, 직무자율

성이 직무열의에 미치는 영향이 정적으로 유

의하여(B=0.42) 직무자율성이 증가할수록 직

무열의가 증가하였고, 사회적 지지가 직무열

의에 미치는 영향(B=0.19)과 주도적 성격이 

직무열의에 미치는 영향(B=0.76)이 유의하였

다. 주도적 성격의 조절효과와 관련하여, 직무

자율성과 직무열의의 관계에서 주도적 성격 

그리고 사회적지지와 직무열의의 관계에서 

주도적 성격의 조절효과는 유의하지 않았다

(B=0.14, B=-.06). 즉, 주도적 성격의 정도에 

따라 직무자율성과 사회적 지지가 직무열의에 

미치는 영향의 차이는 없었다. 직무소진 변인

에 있어서는 직무자율성과 직무소진 사이의 

경로계수와 주도적 성격과 직무소진 사이의 

경로계수가 부적으로 유의하였고(B=-0.16, B= 

-0.32), 사회적 지지가 직무소진에 미치는 영

향은 유의하지 않았다(B=0.04). 직무자율성과 

직무소진의 관계에서 주도적 성격의 조절효과

가 유의하여(B=-0.15) 주도적 성격의 정도에 

따라 직무자율성이 직무소진에 미치는 영향은 

유의한 차이가 있었다. 반면, 사회적 지지와 

직무소진의 관계에서 주도적 성격의 조절효과

는 유의하지 않았다(B=0.01). 생산직 여성근로

　 직무자율성 사회적지지 주도적 성격 직무열의 직무소진

직무자율성   .20*  .45** .34** -.37**

사회적지지  .21**  .31** .42** -.49**

주도적 성격  .46**   .29** .48** -.41**

직무열의  .53**   .29**  .59** -.61**

직무소진 -.41** -.12 -.47** -.65**

주. 대각선의 오른쪽 위는 생산직 여성근로자 집단의 상관계수, 왼쪽 아래는 사무직 여성근로자 집단의 

상관계수
*p<.05, **p<.01, ***p<.001 

표 2. 측정변인간 상관관계(N = 371)
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그림 2. 연구모형의 통계 모형과 경로계수(비표준화 회귀계수)

주. 괄호 안의 수치는 생산직이며, 집단 간 유의미한 차이가 있는 경로는 굵은 선으로 표시.
***p<.001

경로
사무직 생산직 집단차

B β B β B t

직무자율성 → 직무열의   .42(.07)***  .31 .14(.09)  .11  .28(.12)*  2.3

사회적지지 → 직무열의   .19(.098)*  .10   .64(.14)***  .33 -.45(.17)* -2.5

주도적 성격 → 직무열의   .76(.10)***  .41   .64(.14)***  .36 .11(.17)  .68

직무자율성*주도적성격 → 직무열의 .14(.09)  .07 .23(.14)  .12 -.09(.17) -.52

사회적지지*주도적성격 → 직무열의 -.06(.13) -.02  .39(.19)*  .15 -.46(.24) -1.92

직무자율성 → 직무소진   -.16(.04)*** -.24 -.13(.05)** -.20 -.03(.06) -.49

사회적지지 → 직무소진  .04(.05)  .04  -.38(.07)*** -.39  .42(.09)*  4.56

주도적 성격 → 직무소진   -.32(.05)*** -.36 -.17(.07)* -.19 -.15(.09) -1.61

직무자율성*주도적성격 → 직무소진  -.15(.05)** -.15 -.02(.07) -.02 -.13(.09) -1.43

사회적지지*주도적성격 → 직무소진 .01(.07)  .01 -.03(.10) -.02  .04(.12)  .30

*p<.05, **p<.01, ***p<.001

표 3. 집단별 모수 추정치
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자 집단의 경우, 사회적 지지가 직무열의에 

미치는 영향과 주도적 성격이 직무열의에 

미치는 영향이 정적으로 유의하였다(B=0.64, 

B=0.64). 반면 직무자율성이 직무열의에 미치

는 영향은 유의하지 않았다(B=0.14). 또한 직

무자율성과 직무열의의 관계에서 주도적 성격

의 조절효과는 유의하지 않았지만(B=0.23), 사

회적 지지와 직무열의 사이에서 주도적 성격

의 조절효과가 유의하여(B=0.39) 주도적 성격

의 정도에 따라 사회적 지지가 직무열의에 미

치는 영향에는 유의한 차이가 있었다. 직무소

진 변인에 대해서는 직무자율성과 직무소진 

사이 그리고 사회적 지지와 직무소진 및 주도

적 성격과 직무소진 사이의 경로계수가 부적

으로 유의하였다((B=-0.13, B=-0.38, B=-0.17). 

직무자율성과 직무소진, 사회적 지지와 직무

소진간의 관계에서 주도적 성격의 조절효과는 

유의하지 않아(B=-0.02, B=-0.03), 주도적 성격

의 정도에 따라 직무자율성과 사회적 지지가 

직무소진에 미치는 영향에는 유의한 차이가 

나타나지 않았다. 경로계수의 집단차이는 직

무자율성과 직무열의 사이의 경로계수 차이가 

유의했고(B=0.28) 사무직에서 유의하게 높았

다. 사회적 지지와 직무열의, 사회적 지지와 

직무소진 사이의 경로계수의 차이(B=-0.45, 

B=0.42)는 유의하였고 생산직에서 유의하게 

높았다. 두 집단 간 조절효과가 있는 변인 간

의 관계를 구체적으로 이해하기 위하여 그림 

직무자율성(저) 직무자율성(중) 직무자율성(상)               직무자율성(저) 직무자율성(중) 직무자율성(상)

그림 3. 직무자율성과 직무소진의 관계에서 주도적 성격의 조절효과(왼쪽: 사무직, 오른쪽: 생산직)

       

           

사회적지지(저) 사회적지지(중) 사회적지지(상)           사회적지지(저) 사회적지지(중) 사회적지지(상)

그림 4. 사회적지지와 직무열의의 관계에서 주도적 성격의 조절효과(왼쪽: 사무직, 오른쪽: 생산직)
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3과 4에 조건부 효과에 대한 집단별 기울기를 

나타냈다. 그림 3의 왼쪽 그림에 의하면, 사무

직 여성근로자의 주도적 성격이 낮은 집단에

서는 직무자율성에 따른 직무소진 정도의 차

이가 거의 없었지만 주도적 성격이 높은 집단

에서는 직무자율성이 적은 집단에 비해 높은 

집단에서 직무에서 소진되는 정도가 가파르게 

감소하는 것을 알 수 있다. 생산직 여성근로

자 집단의 경우, 그림 4의 오른쪽 그림과 같

이 주도적 성격이 낮은 집단에서는 높은 사회

적 지지를 지각하고 있더라도 사회적 지지를 

덜 받고 있다고 생각하는 집단에 비해 직무열

의 수준이 완만하게 증가하였다. 하지만 주도

적 성격이 높은 집단에서는 그래프 방향이 가

파르게 상승곡선을 보여, 사회적 지지가 직무

열의에 미치는 경로에 있어 개인의 주도적 성

격이 중요한 역할을 하고 있음을 알 수 있다. 

조절효과의 집단차이는 유의하지 않았다.

조건부 효과 검정 및 집단 차이 검정

조절효과의 집단 차이는 유의하지 않았으

나 주도적 성격이 평균보다 2 표준편차 작을 

때, 평균일 때, 2 표준편차 클 때를 ‘상’, ‘중’, 

‘하’의 세 집단으로 구분하여 직무자율성과 

사회적 지지가 직무열의와 직무소진에 미치는 

영향에 있어 사무직과 생산직의 집단 간 차이

가 있는지를 확인하기 위해 조건부 효과를 세

분화하여 비교하였다.  조건부 효과를 검정하

고 사무직과 생산직 집단의 차이를 검정하여 

표 4에 제시하였다. 집단 간 차이를 살펴보면, 

주도적 성격의 정도가 평균 수준일 때 사무직 

주도적 성격
사무직 생산직 집단차

B(SE) B(SE) B(SE) t

직무자율성 → 직무열의

평균 - 2SD .25(.13) -.13(.19)   .39(.23) 1.67

평균   .42(.07)***  .14(.09)    .28(.12)* 2.32

평균 + 2SD   .58(.13)***   .41(.19)*   .16(.23)  .71

사회적지지 → 직무열의

평균 - 2SD .27(.18)  .18(.26)   .09(.32)  .28

평균  .19(.09)*    .64(.14)***   -.45(.17)** -2.63

평균 + 2SD .11(.18)   1.11(.26)***   -.99(.32)** -3.10

직무자율성 → 직무소진

평균 - 2SD .01(.07) -.11(.10)  .12(.12)  .95

평균  -.16(.04)***  -.13(.05)* -.03(.06) -.49

평균 + 2SD  -.33(.07)*** -.15(.10) -.18(.12) -1.46

사회적지지 → 직무소진

평균 - 2SD .03(.10)  -.35(.13)*  .38(.17)* 2.24

평균 .04(.05)   -.38(.07)***   .42(.09)*** 4.68

평균 + 2SD .05(.10)  -.42(.13)**  .47(.17)** 2.77

*p<.05, **p<.01, ***p<.001

표 4. 조건부 효과
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여성근로자 집단이 생산직 집단에 비해 직무

자율성이 직무열의에 미치는 영향이 유의하게 

크다(t=2.32). 주도적 성격의 정도가 평균 이

상일 때에는 생산직 집단이 사무직에 비해 사

회적 지지가 직무열의에 미치는 영향이 더 크

다(t=-2.63, -3.10). 반면 주도적 성격이 평균 

이상일 때 사회적 지지가 직무열의에 미치는 

영향의 정도는 사무직보다 생산직에서 더 크

게 나타났고(t=-2.63, -3.10), 주도적 성격의 정

도에 관계없이 사회적 지지가 직무소진에 미

치는 영향의 정도도 사무직보다 생산직에서 

더 크게 나타났다.(t=2.24, t=4.68, t=2.77).

직무열의와 직무소진에 직무자율성과 사회적 지지의

경로계수 차

직무자율성과 사회적 지지가 직무열의와 

직무소진에 미치는 영향에 유의한 차이가 있

는지를 확인하기 위하여 직무자율성, 사회적 

지지과 직무열의, 직무소진 사이의 경로계수

를 비교하고 결과를 표 5에 제시하였다. 사무

직의 경우, 직무자율성이 직무열의에 미치는 

영향과 사회적 지지가 직무열의에 미치는 영

향(t=1.78)에 통계적으로 유의한 차이가 없

었다. 반면, 직무자율성이 직무소진에 미치는 

영향과 사회적 지지가 직무소진에 미치는 영

향(t=-2.93)에는 통계적으로 유의한 차이가 있

었다. 이는 곧 사무직 여성근로자의 직무열의

에 직무자율성과 사회적 지지가 미치는 영향

이 차이가 없으나, 직무소진에 있어서는 직무

자율성이 사회적 지지보다 더 큰 영향을 미치

는 것을 알 수 있다. 생산직의 경우, 직무자율

성이 직무열의에 미치는 영향과 사회적 지지

가 직무열의에 미치는 영향(t=-2.88)에 통계적

으로 유의한 차이가 있는 것으로 나타났고, 

사회적 지지의 영향이 더 큰 것을 확인할 

수 있었다. 또한 직무자율성이 직무소진에 

미치는 영향과 사회적 지지가 직무소진에 미

경로
사무직 생산직

B β B β

직무자율성 → 직무열의   .42(.07)*** .31 .14(.09) .11

사회적지지 → 직무열의   .19(.098)* .10   .64(.14)*** .33

  경로 계수 차이 

B(SE) .22(.12) -.50(.17)**

t 1.78 -2.88

직무자율성 → 직무소진  -.16(.04)*** -.24 -.13(.05)** -.20

사회적지지 → 직무소진 .04(.05) .04  -.38(.07)*** -.39

  경로 계수 차이

B(SE) -.20(.07)** .25(.09)**

t -2.93 2.75

*p<.05, **p<.01, ***p<.001

표 5. 직무열의와 직무소진에 직무자율성과 사회적 지지의 경로계수 차
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치는 영향(t=2.75)에도 통계적으로 유의한 차

이가 있어 사회적 지지의 영향력이 더 큰 을 

알 수 있었다. 즉, 생산직 여성근로자의 경우 

직무열의나 직무소진에 직무자율성보다 사회

적 지지가 더 큰 영향을 미친다는 것을 확인

하였다.

논  의

본 연구에서는 관련 이론과 선행연구 결과

들에 기초하여 여성의 진로에 있어 직무자율

성, 사회적지지와 직무열의 및 직무소진 간의 

관계에서 개인의 주도적 성격이 어떠한 역할

을 하는지 구조적 과정에 초점을 두고 여성근

로자의 일터에서의 경험을 살펴보고자 하였

다. 이를 위해 Schaufeli와 Bakker(2004)의 직무

요구-자원 모델을 기반으로 직무자율성, 사회

적 지지와 직무열의 및 직무소진의 관계에서 

주도적 성격의 조절효과를 확인하였다. 또한 

이러한 조절효과가 사무직 여성근로자와 생산

직 여성근로자 집단에서 다르게 나타나는지를 

알아보았다. 분석한 결과를 요약하면 다음과 

같다. 

첫째, 사무직과 생산직 여성근로자 집단에

서 연구변인 중 직무자율성, 주도적 성격과 

직무소진의 평균에 있어 유의한 차이가 있는 

것이 확인되었다. 사무직 여성근로자들이 생

산직 여성근로자에 비해 업무를 계획하고 방

식을 정하는 등 의사결정을 하는데 있어 지각

하는 자율성 수준이 높은 것으로 나타났는데, 

이는 사무직과 생산직 및 연구직을 대상으로 

한 탁진국(2001)의 연구에서 생산직 근로자가 

사무직에 비해 업무와 관련된 의사결정력을 

유의하게 낮게 지각하고 있는 것과 동일한 연

구결과이다. 또한 사무직 여성근로자 집단의 

주도적 성격이 생산직 여성근로자 집단에 비

해 유의하게 높게 나왔는데, 이는 근로자 집

단에 따라 주도적 성격에 차이가 있을 것이라

는 선행연구(Crant, 2000)와 사무기술직과 현장

기술직 집단 간 주도적 성격의 차이를 살펴본 

결과 사무기술직의 주도적 성격 수준이 현상

기술직 집단에 비해 유의하게 높다는 Claes와 

Ruiz-Quintanilla(1998)의 연구결과와 일치한다. 

직무소진의 변인에 있어서는 생산직 여성근로

자 집단이 사무직 집단에 비해 유의하게 높은 

것으로 나타났는데, 생산직군에 종사하는 여

성근로자가 사무직 여성근로자에 비해 심리

적․육체적으로 소진된 상태인 것을 알 수 있

다. 이는 비록 여성근로자만을 대상으로 한 

연구는 아니었으나, 생산직 근로자가 비생산

직 근로자에 비해 높은 직무과부하로 스트레

스와 직무소진을 경험하다는 선행연구(탁진국, 

2001; Pines & Guendelman, 1995)와 일치하는 

결과라 할 수 있다. 

둘째, 직무자율성이 직무열의 및 소진에 미

치는 영향과 사회적 지지가 직무열의 및 소진

에 미치는 주효과는 사무직과 생산직 여성근

로자 집단 간 유의한 차이가 있음이 확인되었

다. 구체적으로 사무직 여성근로자 집단의 경

우, 이들이 직무에서 소진되는 것에 있어 낮

은 사회적 지지보다 직무자율성의 부족이 더 

큰 영향을 미쳤다. 이와 같은 결과는 사무직 

여성근로자를 대상으로 한 연구에서 직무에서 

통제권이 결여되었다고 지각할 때 직무스트레

스를 경험하고 직무스트레스는 곧 직무소진을 

가지고 온다는 선행연구결과(이동수, 김지혜, 

한우상, 우종민, 강동우, 고영선, 연병길, 김이

영, 1999; 탁진국; 2001)와 일치하고, 학사 이

상의 고학력 여성근로자들을 대상으로 한 손
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승영(2005)의 질적연구에서 직무수행에서의 결

정권 부족으로 인한 통제권의 결여는 낮은 직

무만족도를 보고한다는 연구결과와 맥락을 함

께 한다. 반면 생산직 여성근로자 집단의 직

무열의와 직무소진에 있어서는 직무자율성보

다 사회적 지지가 더 큰 영향을 주어서, 이들

에게 사회적 지지가 더욱 큰 직무자원임을 알 

수 있었다. 이는 생산직 여성근로자를 대상으

로 직무경험에 대한 연구에서 사회적 지지와 

직무스트레스는 강한 음의 상관을 갖는다는 

결과(김광숙, 2003)와 맥락을 함께 한다. 이같

은 결과는 최근 많은 기업에서 제조라인의 자

동화로 인하여 생산직 근로자의 업무범위가 

단순 제조에 국한되지 않고 자동화된 기계의 

작동원리를 이해하고 기계의 운행 상태를 작

업자가 진단해내어(노용진, 2014) 연구개발자

와 논의를 진행하는 등의 직무에서 자율성의 

범위가 확장된 상태이지만, 그럼에도 불구하

고 사무직에 비해서 근로자가 자율적으로 의

사결정을 하는 업무의 범위가 적을 수 밖에 

없는 업무환경에서 기인되는 것으로 이해할 

수 있다. 

셋째, 여성근로자의 직무자율성, 사회적지

지, 주도적 성격을 동시에 고려하여 이들이 

직무열의와 직무소진에 미치는 영향을 구조적

으로 조망하고 그 관계성을 확인하였다. 그 

결과, 사무직 여성근로자 집단에서 직무자율

성이 직무소진에 영향을 미치는 관계에서 주

도적 성격의 조절효과가 확인되었다. 구체적

으로 주도적 성격의 조절효과가 어떤 형태로 

나타나는지 기울기를 확인한 결과, 사무직 여

성근로자 중 주도적 성격이 ‘상’인 집단의 경

우 낮은 직무자율성으로 직무소진에 이르는 

경로의 기울기가 가장 급격하고 주도적 성격

이 ‘하’인 집단의 경우 가장 완만하게 나타났

다. 이는 주도적 성격이 낮은 직무자율성이 

직무소진에 미치는 부정적 영향을 완충시켜 

보호요인으로서의 역할을 수행하는 것을 알 

수 있다. 이러한 결과는 사무직 여성근로자의 

제한된 근로 환경에서 이들의 직무소진을 줄

이는데 주도적 성격이 매우 중요한 개인의 성

격적 변인임을 보여주는 결과라 하겠다. 생산

직 여성근로자 집단에서는 사회적 지지와 직

무열의의 관계에서 주도적 성격의 조절효과를 

확인하였는데, 구체적으로 주도적 성격이 ‘하’

인 집단의 경우 사회적 지지가 직무열의에 이

르는 경로의 기울기가 가장 완만하지만 주도

적 성격이 ‘상’인 집단의 경우 기울기가 가장 

급격하게 상승곡선을 보였다. 이와 같은 결과

는 생산직 여성근로자가 경험하는 부족한 사

회적 지지의 수준이 직무열의를 낮추는 상황

에서 주도적 성격이 이들의 직무열의를 높이

는데 중요한 개인적 자원이 될 수 있음을 시

사한다. 이는 Parker와 Sprigg(1999)의 연구에서 

주도적 성격이 직무요구와 직무긴장 간의 관

계에서 조절변인의 역할을 하고, 주도적 성격

과 맥락을 함께 하는 적극적 대처가 직무요구

와 직무소진 간의 관계에서 조절역할을 한다

는 Rijk, Blanc와 Schaufeli(1998)의 연구결과와 

맥락을 함께 한다. 이러한 연구결과는 여성근

로자가 일하는 근무환경과 이로 인한 직장 내 

직무에 대한 경험에 대한 연구에서 근로자 개

인 특성인 성격변인을 반드시 고려해야 할 필

요성을 시사한다. 

넷째, 직무자율성, 사회적지지가 직무열의

와 직무소진에 미치는 관계에 있어 사무직과 

생산직 여성근로자 집단 간 조건부 효과의 차

이는 없는 것으로 밝혀졌다. 하지만 주도적 

성격의 정도를 세분화하여 직무자율성과 사회

적 지지가 직무열의와 직무소진에 미치는 영
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향에 있어 사무직과 생산직의 집단간 차이가 

있는지를 확인한 결과, 일부 경로에서 집단 

간 차이가 존재하였다. 구체적으로 주도적 성

격이 ‘중’인 사무직 여성근로자 집단에서는, 

직무자율성이 직무열의에 미치는 영향이 생산

직에 비해 유의하게 높았다. 반면, 주도적 성

격의 정도에 상관없이 사회적 지지가 직무소

진에 미치는 영향은 생산직 여성근로자 집단

에서 더 높은 것으로 확인되었고, 주도적 성

격이 평균이상일 때 사회적 지지가 직무열의

에 미치는 영향도 높은 것이 확인되었다. 이

는 사무직과 생산직 여성근로자 집단별 그리

고 근로자 개인의 주도적 성격의 정도를 세부

적으로 구분하여, 이들이 직무에서 경험하는 

소진을 낮추고 열의를 높이는 차별적 개입이 

필요함을 시사한다. 

사무직과 생산직 여성근로자를 대상으로 

이들이 놓은 직무환경에서 어려움을 피하지 

않고 주체적으로 문제를 인지하고 해결하려는 

성격을 가진 여성근로자가 일터에서 덜 소진

되고 더욱 높은 열의를 경험하며, 직무에서 

소진되고 열의를 갖는 경험에 있어 사무직과 

생산직 집단 사이에 차이가 있다는 본 연구의 

결과는 이후 여성인력의 활용에 대한 기업 차

원의 제도적 전략과 여성의 진로와 관련된 상

담적 개입에 중요한 방향을 제시한다. 

첫째, 사무직과 생산직 여성근로자의 주도

적 성격이 이들의 직무경험에 상당한 영향을 

미친다는 점을 고려할 때, 조직은 인사제도적

인 측면에서 개인의 주도적 성격을 적극적으

로 고려할 필요가 있다. 사무직 여성근로자의 

경우, 낮은 직무자율성으로 인해 직무에서의 

소진됨이 생산직에 비해 유의하게 큰데 이들

의 관계에서 주도적 성격의 조절효과가 확인

되었으므로 사무직 근로자의 경우 이들이 직

무에서 통제할 수 있는 권한을 최대한 확대하

고 주도적 성격을 향상시키는 것이 중요하다 

하겠다. 특히 사무직 여성근로자 중에서도 주

도적 성격이 평균 수준인 집단에서는 직무자

율성이 직무열의 주는 영향이 생산직에 비해 

유의하게 높게 나왔으므로, 이들 집단에 대해

서는 높은 직무에서의 자율성을 제공하는 것

이 직무열의 또한 도모할 수 있는 효과적인 

방법이 될 수 있을 것이다. 생산직 여성근로

자의 경우, 근로 환경내에서 사회적 지지를 

경험하는 것이 부재하여 직무열의가 낮아지는 

관계에서 주도적 성격이 조절역할을 하는 것

이 확인되었으므로 이들의 주도적 성격 수준

을 높이는 것이 또한 필요하다 하겠다. 더불

어 이들 집단에서는 주도적 성격 수준에 관계

없이 사회적 지지가 직무소진에 영향을 주는 

것이 사무직에 비해 유의하게 크므로, 이들이 

조직 내에서 상사, 동료 등과의 관계에서 사

회적으로 공감받고 인정받으며 격려되는 경험

이 자주 이루어질 수 있도록 하는 멘토링, 튜

터제 등의 제도적 접근이 필요하다 하겠다. 

생산직 여성근로자가 지각하는 사회적 지지의 

경험은 주도적 성격 수준이 평균이상인 집단

에서 직무열의에 큰 영향을 주고 있으므로, 

비단 직무소진 뿐만 아니라 이들의 직무열의

를 도모할 수 있는 효과적인 방법이 될 수 있

을 것이다. 앞서 사무직과 생산직 여성근로자 

모두 주도적 성격을 높이는 것이 이들의 긍정

적 직무경험을 높이는 중요한 방법으로 제시

되었다. 하지만 조직차원에서는 신규인력과 

기존인력을 구분하여 이들의 성격 변수를 고

려해야 할 필요가 있을 것이다. 먼저 성격은 

안정적인 개인차 변수이므로, 신규 인력을 선

발할 때 현재 다수의 기업이 활용하고 있는 

근로자의 인성과 적성에 대한 검토와 함께 근
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로자의 주도적 성격 수준을 확인하고 이를 

조절하는 것에 대한 적극적인 검토가 필요할 

것이다. 과거 성격은 장기적이고 집중적인 개

입 없이는 변화하기 어렵다는 주장(McCrea & 

Costa, 2003)과 달리, 코칭 프로그램으로 Big 5 

성격요인의 유의미한 변화가 있었고(Martin, 

Oades & Caputi, 2014a; 2014b) 국내연구에서 

대학생을 대상으로 한 6회기 동안의 코칭프

로그램으로 주도적 성격 수준이 유의미하게 

향상되었다는(탁진국, 조지연, 정현, 조진숙, 

2017) 연구 결과를 통해 주도적 성격의 수준

도 변화 가능성이 있음이 확인되었다. 따라서 

기존 재직인력에 대해서는, 인지적으로 개인

이 처한 상황을 파악하고 반추하며 이에 대한 

구체적이고 적극적인 대처를 할 수 있도록 상

담장면에서 지속적으로 안내하면서, 조직 내 

코칭 프로그램 등을 통해 주도적 태도를 향상

시킬 수 있도록 조력하는 것이 개인의 주도적 

성격 수준을 높이는데 도움이 될 수 있을 것

이다. 

둘째, 사무직과 생산직 여성근로자 집단을 

비교했을 때 생산직 여성근로자가 높은 수준

의 직무소진을 경험하고 있는 것과 직무소진

을 낮출 수 있는 변인인 주도성 또한 사무직 

집단에 비해 낮은 것으로 확인된 것은 생산직 

여성근로자에 대한 발빠른 상담적 혹은 제도

적 개입이 진행되어야 함을 시사한다. 

본 연구는 사무직과 생산직 여성근로자의 

직무열의와 소진을 동시에 고려하여 주도적 

성격이 직무열의와 소진에 영향을 주는 구조

적 과정을 확인하고 이들 집단 간 차이를 확

인한 연구로서, 직무열의와 소진이 발생하는 

과정과 여성근로자 개인의 성격을 기반으로 

한 대처의 중요성 및 집단간 차이를 이해할 

수 있었다는 점에서 의의가 있다. 

그러나 본 연구의 다음과 같은 점에서 제

한점을 갖는다. 첫째, 연구대상자 선정에 있어

서의 제한점이다. 생산직종에 근로하는 여성

근로자 확보에 어려움으로 인하여 생산직으로

만 1차 구분을 진행하고 기업규모, 조직특성, 

업종에는 별도의 구분을 두지 않아 조직 문화

와 업무 특성의 차이로 인한 개인의 경험차이

가 있을 것으로 예상된다. 추후 연구에서는 

다양한 직종에서 근무하는 여성근로자를 대상

으로 진행해볼 필요가 있겠다. 둘째, 생산직 

여성근로자 연구대상수의 제한점이다. 표본수

의 제한으로 인하여 경로모형으로 분석을 진

행하였는데, 생산직 근로자 집단의 표본수가 

충분히 확보될 수 있다면 추후연구에서 구조

모형으로 분석을 진행할 필요가 있겠다. 셋째, 

본 연구에서는 직무자원의 하위 구성요소로 

직무자율성과 사회적 지지를 선정하여 직무열

의와 소진에 미치는 영향을 살펴보았다. 하지

만 선행연구를 통해 직무자원에는 직무다양

성, 기술다양성 등과 같은 다양한 요인들이 

있는 것이 확인되었으므로, 직무자원의 다양

한 변인들을 선정하여 여성근로자의 근로 경

험을 더욱 통합적으로 이해할 필요가 있겠다.
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Study on the Moderating Effect of Proactive Personality

in the Relations of Job Autonomy, Social Support,

Work Engagement and Job Burnout:

Comparison between female labor and office workers

Yoon-hee Ji                         Sung-Kyung Yoo

Department of Psychology, Ewha Womans University

This study examined moderating effect of proactive personality on the relation of job autonomy, social 

support, job engagement and job burnout among female workers. Furthermore, the structural relations 

were compared between female office workers and labor workers. Survey data from 371 female workers 

over the age of 19, out of them, 244 were office workers and 127 were labor workers. Data were 

analyzed using structural equation modeling. The results of this study showed that the relation of job 

autonomy, social support, job engagement and job burnout were significanttly moderated by proactive 

personality. The results of multi-group analysis also indicated that the structural model differed between 

the two groups. Implications and limitations of this study and counseling intervention for female workers 

in Korea are discussed.

Key words : female worker, job autonomy, social support, proactive personality, job engagement, job burnout


